




„Vinnugleðin hefur tapast, nú er bara álag og 
erfitt og lítil gleði“ – starfsumhverfi opinber-
ra starfsmanna á tímum efnahagsþrenginga
Hjördís Sigursteinsdóttir, aðjúnkt við viðskipta- og raunvísindasvið 
Háskólans á Akureyri
Útdráttur
Árið 2008 markaði upphaf  mikils samdráttarskeiðs um heim allan og Ísland 
var eitt af  fyrstu löndunum í Evrópu sem alþjóðakreppan náði til. Áhrifa 
kreppunnar gætti víða í samfélaginu og þó hún hafi komi harðar niður á 
einkageiranum hafði hún einnig mikil áhrif  í opinbera geiranum, ekki síst hjá 
sveitarfélögunum. Tilgangur rannsóknarinnar var að komast að því hvernig 
starfsfólk sveitarfélaga greindi frá starfsánægju, álagi, starfsöryggi, ánægju með 
stjórnun vinnustaðarins og umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks 
tveimur, þremur og fimm árum eftir efnahagshrunið. Auk þess var skoðað 
hvort þættir í starfsumhverfinu, auk persónubundinna þátta, geti spáð fyrir um 
líkur á starfsánægju. Notað var blandað rannsóknarsnið (spurningalistakannanir 
og rýnihópaviðtöl). Niðurstöðurnar sýndu lækkandi hlutfall þeirra sem voru 
ánægðir í starfi eftir því sem lengra leið frá efnahagshruninu, einkum vegna 
sparnaðaraðgerða stjórnenda. Starfsaðstæður versnuðu verulega að mati 
þátttakenda og mátti sjá birtingarmyndir þess í fækkun starfsfólks, auknu 
vinnuálagi, minna starfsöryggi, meiri óánægju með stjórnun og minni umhyggju 
stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks, sérstaklega á vinnustöðum þar 
sem uppsagnir höfðu orðið. Uppsagnir á vinnustað var besta spágildið fyrir 
starfsánægju (OR=0,590), þannig að á vinnustöðum þar sem uppsagnir höfuð 
orðið var mun minni starfsánægja en á öðrum vinnustöðum. Einnig kom í ljós 
að aðrir þættir í starfsumhverfinu (umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan 
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„Vinnugleðin hefur tapast, nú er bara álag og 
erfitt og lítil gleði“ – starfsumhverfi opinberra 
starfsmanna á tímum efnahagsþrenginga
starfsmanna OR=1,349; ánægja með stjórnun vinnustaðarins OR=1,345; 
starfsöryggi OR=1,221 og vinnuálag OR=0,801) höfðu allir marktæk áhrif  á 
starfsánægju. Mikilvægt er að stjórnendur hafi vakandi auga fyrir starfstengdri 
líðan á vinnustaðnum, sérstaklega á samdráttartímum, og þá ekki einungis meðal 
þeirra starfshópa sem hafa orðið verst úti heldur einnig þeirra sem að jafnaði 
eru taldir búa við mikið starfsöryggi, eins og starfsfólk sveitarfélaga. 
Efnisorð: Starfsánægja; efnahagshrun; starfsöryggi; álag í starfi; ánægja með 
stjórnun.
“The joy of work is gone, just a heavy workload and tough 
working conditions and little joy” – correlation between 
economic collapse and the working environment of public 
employees
Abstract
The year 2008 marked the beginning of  a great recession worldwide and Iceland 
became one of  the first countries in Europe to be affected by the international 
crisis. The effects of  the crisis were widely spread in the community and 
even though its negative impact was more strongly felt in the private sector, 
it also had a large impact on the public sector, particularly municipalities. The 
aim of  this study was to examine how municipal employees experienced job 
satisfaction, workload, job security, satisfaction with management and how 
management cares for the health and wellbeing of  employees two, three, and 
five years aftir the economic collapse in 2008. In addition, the study addresses 
the question of  whether factors in the work environment as well as personal 
factors can predict the likelihood of  job satisfaction. Mixed methods were used 
(questionnaires and focus group interviews) to gather data. The results showed 
a decline in job satisfaction following the economic crisis, mainly due to cost-
cutting management. Working condictions worsened significantly as time passed 
and this was manifested in staff  reductions, increased workload, declined job 
security, more dissatisfaction with management and less care for the health and 
wellbeing of  employees, especially in workplaces where manpower had been 
downsized. Redundancies at work was the best predictor for job satisfaction 
(OR=0.590), reflecting less job satisfaction. Furthermore, other hygiene factors 
make a statistical contribution to the model. It is important that managers 
are aware of  the work-related wellbeing of  employees, especially in times of  
economic recession, not only among employees that have been hit hardest but 
also those who are normally considered to have greater job security, such as 
municipal employees.   






Íslenskt samfélag stóð á krossgötum á haustmánuðum 2008 þegar þrír stærstu viðskipta-
bankar Íslands fóru í greiðsluþrot. Bankahrunið hafði alvarlegar afleiðingar fyrir vinnu-
markaðinn, bæði einkamarkaðinn og hinn opinbera. Algeng stjórnunaraðferð á tímum 
efnahagsþrenginga er að draga úr starfsmannakostnaði (Ásta Snorradóttir, Guðbjörg 
Linda Rafnsdóttir, Kristinn Tómasson & Rúnar Vilhjálmsson 2014; Gandolfi 2008; 
Greenhagh & Rosenblatt 2010; Østhus & Mastekaasa 2010) enda er hann langstærsti 
útgjaldaliður flestra skipulagsheilda. Hægt er að draga úr starfsmannakostnaði með upp-
sögnum starfsmanna en einnig er hægt að nota aðrar aðferðir eins og að ráða ekki í stöð-
ur sem losna, hvetja til snemmbærra starfsloka, draga úr yfirvinnu, lækka starfshlufall og 
fækka afleysingum (Arney Einarsdóttir 2010; Freeman & Cameron 1993; Kulkarni 2008) 
Opinberar stofnanir leitast frekar en fyrirtæki á almennum markaði við að beita mjúkum 
aðferðum við að draga úr starfsmannakostnaði, eins og að bjóða launalaus leyfi og draga 
úr hlunnindum í stað harðari aðgerða eins og launalækkana eða hópuppsagna (Arney 
Einarsdóttir 2010). Niðurskurður í starfsmannahaldi getur haft neikvæð áhrif  á heilsu og 
líðan starfsfólks sem heldur vinnunni (Ferrie, Westerlund, Virtanen, Vahtera & Kivimäki 
2008; Kivimäki, Vathera, Pentti, Thomson, Griffiths & Cox 2001; Kulkarni 2008; Sigur-
steinsdóttir & Rafnsdóttir 2015). Í yfirlitsgrein Vilas V. Kulkarni (2008) um rannsóknir á 
áhrifum niðurskurðar á starfsfólk sem eftir er á vinnustaðnum kemur meðal annars fram 
að hann leiði til minni starfsánægju, meira álags, verri samskipta og starfsanda, og hafi 
neikvæð félagsleg áhrif. 
Markmið þessarar rannsóknar var að komast að því hvernig starfsfólk sveitarfélaga 
greindi frá starfsánægju, álagi í starfi, starfsöryggi, ánægju með stjórnun vinnustaðarins 
og umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks tveimur, þremur og fimm árum 
eftir efnahagshrunið haustið 2008. Jafnframt var markmiðið að athuga hvaða þættir í 
starfsumhverfinu og persónubundnir þættir spáðu fyrir um starfsánægju á vinnustað á 
tímum efnahagsþrenginga.
1. Tengsl efnahagsþrenginga við starfsumhverfi
Árið 2008 markaði upphaf  mikils samdráttarskeiðs um heim allan og varð Ísland eitt 
af  fyrstu löndunum í Evrópu sem alþjóðakreppan náði til (Karanikolos, Mladovsky, 
Cylus o.fl. 2013). Áhrifa kreppunnar gætti víða í samfélaginu og þó hún hafi komi harðar 
niður á einkageiranum hafði hún einnig mikil og lengri áhrif  í opinbera geiranum, ekki 
síst hjá sveitarfélögunum (Samband íslenskra sveitarfélaga 2011). Mikið starfsöryggi 
hefur gjarnan fylgt störfum innan opinbera geirans og uppsagnir verið fátíðari þar en í 
einkageiranum (Clark & Vinay 2005), en breyttar forsendur í rekstrarumhverfinu hafa 
sín áhrif. Rannsóknir á tengslum kreppu og samdráttar við vinnufyrirkomulag, líðan og 
heilsu þeirra sem halda vinnunni eru fátíðar (Carter, Danford, Howcroft, Richardson, 
Smith & Taylor 2013), en þó var gerð rannsókn hér á landi á líðan starfsfólks viðskipta-
bankanna í kjölfar efnahagshrunsins (Ásta Snorradóttir, Guðbjörg Linda Rafnsdóttir, 
Kristinn Tómasson & Rúnar Vilhjálmsson 2014; Ásta Snorradóttir, Kristinn Tómasson, 
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hjálmsson, Guðbjörg Linda Rafnsdóttir & Kristinn Tómasson 2013). Sjá má í niður-
stöðum þeirrar rannsóknar að starfsöryggi minnkaði verulega á árunum eftir efnahags-
hrunið og hafði það neikvæð áhrif  á líðan starfsfólksins, einkum þess sem starfaði á 
vinnustöðum þar sem uppsagnir áttu sér stað (Ásta Snorradóttir, o.fl. 2015). Lítið starfs-
öryggi og hættan á atvinnumissi getur haft neikvæð áhrif  á viðhorf  til vinnunnar (Allen, 
Freeman, Russell, Reyzenstein & Rentz 2001; Probst 2000). Samkvæmt niðurstöðum 
Allen o.fl. (2001) eru áhrifin á viðhorf  til vinnunnar breytileg eftir tíma. Þannig eru við-
horfin neikvæðust fyrsta árið eftir niðurskurðinn en eftir því sem lengra líður frá honum 
breytast þau smám saman aftur til betri vegar. Rannsóknir hafa einnig sýnt að þegar 
starfsfólk sem er helgað vinnustaðnum stendur frammi fyrir minnkandi starfsöryggi er 
það líklegra en aðrir starfsmenn til að sýna neikvæð viðhorf  til vinnunnar (Niedhammer, 
Chastang, David, Barouhiel & Barrandon 2006; Probst 2000). Vegna breyttra viðhorfa 
starfsfólks í kjölfar niðurskurðar má ætla að það dragi úr vinnuafköstum á vinnustaðnum 
og að veikindafjarvistir aukist sem og löngun til að hætta í starfi (Kulkarni 2008; Vahtera 
o.fl. 2004 ).  
Starfsfólk sem heldur vinnunni í gegnum niðurskurð á vinnustaðnum upplifir gjarn-
an missi þegar starfsfélagar hverfa á brott en einnig upplifir það sjálft minna starfsöryggi. 
Starfsaðstæðurnar breytast og vinnuálagið eykst þar sem starfsfólki hefur fækkað en 
verkin eru gjarnan hin sömu. Þetta leiðir til aukinnar andlegrar og líkamlegrar þreytu 
sem á endanum veldur óánægju meðal starfsfólksins (Mishra & Spreitzer 1998), auk 
þunglyndis, kvíða og kulnunar (Borbonnais, Brisson, Vézina, Masse & Blanchette 2005; 
Verhaeghe, Vierick, Gemmel, Maele & Backer 2006). Starfsöryggi tengist þannig starfs-
ánægju (Duffy & Richards 2006; Theodossiou & Vasileiou 2007), en talið er að bæði 
starfsánægja og starfsöryggi aukist aftur eftir því sem lengra líður frá niðurskurði á 
vinnustöðum (Skalli, Theodossiou & Vasileiou 2008). 
2. Starfsánægja á vinnustað
Starfsánægja er öllum mikilvæg; ekki bara starfsfólkinu heldur vinnustaðnum líka. Rann-
sóknir sýna að þeir sem eru ánægðir í vinnunni eru líklegri til þess að vera hamingjusamir 
(Hughes, Ginnett & Curphy 2006; Kalleberg 1977; Saari & Judge 2004). Til eru ýmsar 
skilgreiningar á starfsánægju en flestar þeirra eiga það sammerkt að fjalla um viðhorf  
til vinnu og bæði huglæg og tilfinningaleg viðbrögð starfsfólks gagnvart því starfi sem 
það gegnir. Fólk metur starf  sitt eftir þeim þáttum sem er þeim mikilvægt (Sempane, 
Rieger & Roodt 2002). Locke (1969) er einn þeirra sem hefur skilgreint hugtakið og 
hann heldur því fram að starfsánægja endurspegli jákvætt viðhorf  til starfsins í hlutfalli 
við þarfir starfsfólks, það er að segja jákvætt tilfinningalegt ástand sem er afleiðing af  
skynjun eða reynslu starfsfólks af  starfinu. Hann leggur áherslu á að annað hvort þrífist 
fólk í starfi eða ekki og að það þurfi að vera samræmi á milli þarfa starfsfólks og þess 
hvað það fær út úr starfinu. Einnig bendir hann á að það sé mikilvægt að starfsfólk viti 
við hverju má búast í starfi. Samkvæmt Locke (1969) er starfsánægja lykilþáttur í líðan 
starfsfólks á vinnustað og hún getur haft áhrif  á fjarveru, starfsmannaveltu og frammi-




starfsánægja leiðir til meiri skilvirkni og meiri hvatningar til að bæta frammistöðu í starfi 
(Locke 1969). Fleiri fræðimenn hafa tengt starfsánægju við afkomu fyrirtækja og telja 
að mikil starfsánægja leiði til betri afkasta og betri frammistöðu í vinnu (sjá t.d. Saari 
& Judge 2004; West & Berman 2009). Einnig er talið að ánægðir starfsmenn sýni meiri 
helgun í starfi en starfsmenn sem ekki eru ánægðir og starfsmenn sem ekki eru ánægðir 
í starfi hafa meiri tilhnegingu til að vinna illa, mæta illa og sýna af  sér óæskilega hegðun 
á vinnustaðnum (Spector 1997). Á sviði opinberrar stjórnsýslu hafa komið fram nýrri 
skilgreiningar á starfsánægju, eins og að starfsánægja sé „virk eða tilfinningaleg svörun 
gagnvart ýmsum þáttum starfsins“ (Kim 2005b, 246) eða að starfsánægja sé það „hvað 
einstaklingum finnst um starfið út frá ýmsum hliðum þess, yfirleitt þá hversu jákvæðar 
eða neikvæðar þær tilfinningar eru“ (Rainey 2009, 298).
Innan stjórnunarfræðanna hefur verið fjallað um starfshvatningu sem áhrifaþátt 
starfsánægju (Owens 1991). Ýmsar kenningar hafa verið settar fram varðandi hvatn-
ingu í starfi og þar á meðal er tveggjaþáttakenning Hertzbergs (e. two-factor theory). 
Sú kenning fjallar um þörfina fyrir að fá að þróast í starfi og að komið sé vel fram 
við starfsmenn. Hertzberg tengir hvataþætti (eins og viðurkenningu, sjálfræði, vinnuna 
sjálfa, ábyrgð, framfarir og árangur) við starfsánægju og viðhaldsþætti (eins og laun, sam-
skipti við yfirmenn og samstarfsfólk, stjórnunarhætti, starfsaðstæður og starfsöryggi) 
við starfsóánægju, þ.e. það eru ekki sömu þættir sem leiða til starfsánægju og starfsó-
ánægju. Hertzberg skipti starfsánægju í tvennt, annars vegar í ánægju og ekki ánægju og 
hins vegar í óánægju og ekki óánægju. Til þess að koma í veg fyrir óánægju starfsfólks á 
vinnustaðnum þurfa stjórnendur að tryggja það að viðhaldsþættir séu í góðu lagi en það 
mun ekki endilega leiða til hvatningar í starfi.
Til þess að hvetja starfsfólk í starfi er nauðsynlegt að leggja áherslu á hvataþættina 
sem hafa með starfið sjálft að gera. Að mati Hertzberg þýðir það að þegar viðhaldsþátt-
unum er fullnægt mun starfsfólk ekki vera óánægt en það mun heldur ekki vera ánægt 
(Hertzberg, Mausner & Snyderman 2002). Þessi kenning var í samræmi við þarfapýra-
mída Maslows (1943) um að það að fullnægja grunnþörfum (líffræðilegar og öryggis-
þarfir) myndi hvetja fólk til að reyna að ná þörfum á æðra stigi (félagslegar þarfir, þörf  
fyrir sjálfsvirðingu og þörf  fyrir lífsfyllingu). Hins vegar voru niðurstöður prófana á 
tveggjaþátta kenningunni misvísandi. Merkingarbæri munurinn á milli starfsánægju og 
starfsóánægju reyndist staðfestur en skilgreina þurfti betur hvaða þættir voru hvataþættir 
og hvaða þættir voru viðhaldsþættir (Ewen, Smith, Hulin & Locke 1966). Auk þess 
sýna sumar rannsóknarniðurstöður að sumir viðhaldsþættir, eins og laun, hafa mikil 
áhrif  á starfsánægju þvert á mismunandi geira og menningarheima (sjá t.d. Ellickson & 
Logsdon 2001; Rynes, Gerhart & Minette 2004; West & Berman 2009). 
Fræðimenn hafa í gegnum tíðina fjallað um starfsánægju út frá margvíslegum sjónar-
hornum. Ein nálgunin telur starfsánægju ráðast af  starfsbundnum þáttum og má rekja 
uppruna hennar til hönnunar starfa. Sem viðbrögð við lítilli skilvirkni og ánægju vegna 
stöðlunar starfa og einfaldleika fóru fræðimenn að leggja áherslu á að það að vinnan 
væri ekki bara leið til fyrir fólk að sjá sér farborða heldur einnig tæki til að finna tilgang 
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frá sjónarhóli mannlegra samskipta (Denhardt 2008). Hawthorn-rannsókninar sýndu að 
aukin athygli stjórnenda á starfsmönnum hafði áhrif  á framleiðni og starfsánægju þeirra. 
Einnig er talið að gott samband milli starfsmanna skapi gott starfsumhverfi og efli þá til-
finningu starfsmannanna að þeir tilheyri vinnustaðnum (Ahmad & Veerapandian 2012; 
Hayes, Bonner & Pryor 2010). Enn önnur nálgunin beinir sjónum sínum að persónu-
bundnum þáttum fremur en starfsumhverfinu eða eiginleikum starfsins (Blackburn & 
Bruce 1989). Flestar rannsóknir styðja það viðhorf  að eiginleikar starfsins hafi áhrif  á 
starfsánægju en erfitt hefur reynst að útskýra hvers vegna starfsmenn upplifa mismun-
andi starfsánægju jafnvel þó þeir vinni sama starfið í sama starfsumhverfinu (Kalleberg 
1977). Persónubundnir þættir starfsmannaa skýra því hugsanlega einhvern breytileika í 
starfsánægju. Þó er það þannig að þessi nálgun tekur ekki tillit til hins félagslega þáttar 
sem felst í starfinu og hún hefur því ekki verið ein af  helstu fræðilegu kenningunum 
hvað varðar starfsánægju. Nær undantekningarlaust eru þó persónubundnir þættir not-
aðir til að skýra breytileika í starfsánægju (Yang & Wang 2013). Einn þeirra er kyn en 
niðurstöður rannsókna eru þó misvísandi hvað varðar áhrif  kyns á starfsánægju. Þannig 
sýna sumar rannsóknir engin tengsl milli kyns og starfsánægju (Durst & DeSantis 1997; 
Ellickson & Logsdon 2001) en aðrar sýna að konur upplifi meiri starfsánægju (Aletr-
aris 2010; Kim 2005a; Steijn 2004). Einnig eru rannsóknir misvísandi hvað varðar áhrif  
aldurs á starfsánægju og sumar sýna engin tengsl þarna á milli (Gordon 2011; Steijn 
2004) á meðan aðrar benda til þess að sambandið milli aldurs og starfsánægju sé þannig 
að starfsfólk á miðjum aldri sé ánægðara en yngstu og elstu starfsmennirnir (Blackburn 
& Bruce 1989; Clark, Oswald & Warr 1996). Flestar rannsóknir gefa þó vísbendingu um 
að til staðar sé jákvætt línulegt samband milli aldurs og starfsánægju, sem þýðir að starfs-
ánægja eykst með hækkandi aldri (Lewis 1991). 
Starfsánægja hefur verið rannsökuð mun meira meðal starfsfólks í einkageiranum en 
í þeim opinbera. Sumir fræðimenn telja að skortur á rannsóknum á starfsánægju meðal 
opinberra starfsmanna komi til af  því að fræðimenn telji að hvatning til vinnu og við-
horf  starfsfólks í opinbera geiranum séu í meginatriðum þau sömu og þeirra sem starfa 
í einkageiranum (Cantarekki, Belardinelli & Belle 2016; Ellickson 2002; Perry & Wise 
1990), þó sérfræðingar í stjórnunarkenningum geri greinarmun á starfsfólki opinbera 
geirans og einkageirans hvað varðar hegðunarmynstur starfsfólks og hvataferla (Ellic-
kons 2002; Vasu, Stewart & Garson 1998). Bright (2008) skoðaði hvatningu í opinn-
berri þjónustu og komst að því að hvatning á vinnustað hafði ekki marktæk tengsl við 
starfsánægju eða löngun til að hætta í starfi þegar eiginleikar einstaklinga og eiginleikar 
stofnunar fóru saman. Rannsóknir hafa sýnt að vinnuskilyrði hafa mest áhrif  á starfs-
ánægju og starfsmannaveltu meðal opinberra starfsmanna. Hér er átt við þætti eins og 
góð félagsleg tengsl við samstarfsfólk og yfirmenn, möguleika á stöðuhækkunum og 
tækifæri til að þróast faglega í starfi (Borzaga & Tortia 2006; Ellickson 2002; Kim 2002, 
2004; Wright & Davis 2003). Ellickson (2002) skoðaði hvaða þættir hefðu áhrif  á starfs-
ánægju hjá yfir 1200 starfsmönnum sveitarfélaga í fullu starfi. Niðurstöður hans sýna að 
þættir í starfsumhverfinu, eins og tækifæri til stöðuhækkana, ánægja með laun og umbun, 




yfirmann og starfsandi, sem skipti mestu máli, höfðu marktækt jákvæð áhrif  á almenna 
starfsánægju. Einnig kemur fram að persónubundnir þættir (kyn, aldur og staða innan 
fyrirtækis) spá lítið fyrir um starfsánægju. 
Þrátt fyrir að rannsóknir sýni að starfsánægja sé almennt séð viðunandi meðal opin-
berra starfsmanna sýna þær einnig að algengustu ástæður þess að opinberir starfsmenn 
hætta í starfi eru kulnun og það að vera andlega úrvinda eftir starfsdaginn (Kim 2004; 
Samantrai 1992). 
Lítil starfsánægja eða óánægja í starfi er talin geta endurspeglað „meinsemdir“ hjá 
fyrirtækjum og stofnunum, t.d. stjórnunarvandamál, óviðunandi starfsaðstæður, mikið 
vinnuálag, lág laun eða langan vinnutíma. Neikvæð afstaða til stjórnenda er talin gefa til 
kynna að bæta þurfi stjórnunaraðferðir og samskipti starfsfólks (Cantarelli, Belardinelli 
& Belle 2016). Þessi rannsókn notaði bæði megindleg og eigindleg gögn til að skoða 
hvernig starfsfólkið lýsti starfsánægju, álagi í starfi, starfsöryggi, ánægju með stjórnun 
vinnustaðarins og umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsmanna. Auk þess var 
notað GEE-tölfræðilíkan til þess að spá fyrir um líkur á starfsánægju út frá starfsað-
stæðum (uppsögnum, álagi í starfi, starfsöryggi, ánægju með stjórnun vinnustaðarins 
og umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsmanna) og persónubundnum þáttum 
(kyni, aldri, hjúskaparstöðu og starfi) meðal starfsfólks sveitarfélaga yfir tíma. Starfs-
ánægja var skilgreind og mæld sem almenn starfsánægja en ekki sem ánægja með einstaka 
hluta starfsins. 
3. Gögn og aðferð
Grein þessi byggir á rannsókninni Líðan og heilsa starfsfólks íslenskra sveitarfélaga á tímum 
efnahagsþrenginga. Um er að ræða langtíma panelgögn þar sem fylgst er með hugsanleg-
um breytingum á heilsu, líðan og starfstengdum viðhorfum starfsfólksins eftir því sem 
lengra líður frá efnahagshruninu haustið 2008. Allt frá árinu 2009 hafa um 14% starfandi 
fólks á Íslandi starfað hjá sveitarfélögunum. Þátttakendur í rannsókninni koma úr 20 af  
74 sveitarfélögum (sex af  höfuðborgarsvæðinu og 14 af  landsbyggðinni) og hún nær til 
um helmings þess starfsfólks sem starfar hjá íslenskum sveitarfélögum. Bæði megind-
leg og eigindleg aðferðarfræði er notuð til að safna gögnum í rannsókninni; spurninga-
listakönnun og rýnihópaviðtöl. Tilgangurinn með spurninga lista könnuninni er að kanna 
tíðni viðhorfa og sjálfsmetinnar heilsu en tilgangurinn með rýnihópaviðtölunum er að 
fá betri innsýn í viðhorf, tilfinningar, skoðanir, reynslu og viðbrögð við kreppunni og 
líðanina sem henni fylgdi. Einnig var rýnihópaviðtölunum ætlað að safna upplýsingum 
um aðstæður á vinnustað fyrir hrunið þar sem fyrsti mælipunktur spurningalistakönnun-
arinnar var 16 mánuðum eftir að hrunið varð.  Rannsóknin er samþykkt af  Vísindasiða-
nefnd og hefur leyfisnúmerið VSN10-007. Hún var einnig tilkynnt til Persónuverndar 
(S4634/2010).  
Í þessari grein er því lýst hvernig starfsfólk sveitarfélaga greinir frá starfsánægju, 
álagi í starfi, starfsöryggi, ánægju með stjórnun vinnustaðarins og umhyggju stjórnenda 
á vinnustað, og tengsl þessa við efnahagshrunið 2008 skoðuð. Jafnframt var markmiðið 




„Vinnugleðin hefur tapast, nú er bara álag og 
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3.1 Spurningalistakönnunin
3.1.1 Framkvæmd
Netföngum þátttakenda var safnað meðal forsvarsmanna þátttökusveitarfélaganna en 
það skilyrði var sett að starfsmaður varð að vera eldri en 25 ára og vera í að minnsta kosti 
hálfri stöðu hjá sveitarfélaginu. Beiðni um þátttöku í spurningalistakönnunni var send 
í tölvupósti til starfsfólksins í þrígang; í upphafi árs 2010 (febrúar-apríl), á vordögum 
2011 (maí-júní) og í upphafi árs 2013 (febrúar-apríl). Til þess að svara spurningalistan-
um þurftu þátttakendur að smella á hnapp sem opnaði hann og samþykktu þeir þar 
með þátttöku í könnuninni og gátu sent inn nafnlaust svar. Tekið var fram í beiðninni 
að öllum var frjálst að hafna þátttöku í rannsókninni án útskýringa. Þátttakendur höfðu 
val um að sleppa þeim spurningum sem þeir vildu ekki svara. Beiðni um þátttöku í rann-
sókninni var ítrekuð þrisvar sinnum. 
3.1.2 Þátttakendur
Leitað var til allra sveitarfélaga með 2000 íbúa eða fleiri til að taka þátt í rannsóknarverk-
efninu. 20 af  þeim 22 sveitarfélögum sem hafa þennan íbúafjölda samþykktu þátttöku. 
Þau eru: Akureyrarbær, Akraneskaupstaður, Borgarbyggð, Fjallabyggð, Fljótdalshérað, 
Garðabær, Grindavíkurbær, Hafnarfjarðarbær, Hveragerði, Ísafjarðarbær, Kópavogsbær, 
Mosfellsbær, Norðurþing, Reykjanesbær, Seltjarnarnes, Sveitarfélagið Álftanes, Sveitar-
félagið Árborg, Sveitarfélagið Höfn, Sveitarfélagið Skagafjörður og Vestmannaeyjabær.
Í þessari rannsókn var ákveðið að nota aðeins svör frá þeim sem tóku þátt í könnun-
inni í öllum þremur fyrirlögnum spurningalistans. Spurningalistinn var sendur á 7.329 
starfsmenn árið 2010 og var svarhlutfallið 64,5% (4.724 þátttakendur). Af  þessum 4.724 
þátttakendum í fyrstu fyrirlögn spurningalistans voru 4.559 enn við störf  hjá sveitar-
félaginu í annarri fyrirlögn spurningalistans (árið 2011) og svöruðu 80% þeirra spurn-
ingalistanum í annað sinn (3.647 þátttakendur). Árið 2013 voru svo enn við störf  3.519 
starfsmenn sem höfðu svarað spurningalistanum í bæði fyrstu og annarri fyrirlögn hans 
og 84,4% þeirra svöruðu í þriðja sinn (2.971 starfsmaður). Í öllum fyrirlögnum voru 
sendar út þrjár ítrekanir. Mikill meirihluti þátttakenda er konur eða 82%, en það hlutfall 
endurspeglar vel kynjaskiptingu starfsfólks sveitarfélaga. Meðalaldur þátttakenda er 48,9 
ár (50,2 ár hjá körlum og 48,5 hjá konum) og langflestir (83.9%) eru í hjónabandi eða 
sambúð.
3.1.3 Mælitæki
Spurningalistinn sem er notaður í rannsókninni samanstendur af  stöðluðum mælikvörð-
um á heilsu og líðan og starfstengd viðhorf  starfsfólks á vinnustöðum auk sérsniðinna 
mælinga og kóda til að geta parað saman svör frá þátttakendum.  Einkum var litið til 
tveggja spurningalista; Norræna spurningalistans um sálfélagslega þætti í vinnunni, í þýðingu 
Hólmfríðar K. Gunnarsdóttur (Lindström, Elo o.fl. 2000), og spurningalista Lýðheilsu-
stöðvar um heilsu og líðan Íslendinga (Lýðheilsustöð 2007). Auk þess voru nokkrar sér-
sniðnar spurningar lagðar fyrir, samdar af  höfundum, meðal annars eftir ábendingar frá 




ar varðandi starfsánægju, álag í starfi, starfsöryggi, ánægju með stjórnun vinnustaðarins, 
umhyggju stjórnenda og uppsagnir. Flestar þessara spurninga eru mældar á fimm punkta 
Likert-kvarða. Ákveðið var að gefa sér að það sé jafnt bil á milli þrepa í kvarðanum og á 
þeirri forsendu var reiknað meðaltal.
Starfsánægja var mæld með staðhæfingunni: „Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) 
í starfi mínu“. Gefnir voru fimm svarmöguleikar, frá (1) mjög ósammála og að (5) mjög 
sammála. Búin var til ný breyta þar sem svarmöguleikum 1-3 var steypt saman í ekki 
starfsánægja og svarmöguleikunum 4-5 í starfsánægja.
Álag í starfi var mælt með þremur spurningum: (1) „Er vinnuálag svo ójafnt að verk-
efnin hlaðist upp“, (2) „Verður þú að vinna á miklum hraða?“, (3) „Hefur þú of  mikið 
að gera“. Gefnir voru fimm svarmöguleikar, frá (1) mjög sjaldan eða aldrei að (5) mjög 
oft eða alltaf. Svörin við þessum fimm spurningum voru lögð saman og tekið meðaltal 
af  svörunum. Alfastuðullinn fyrir þessar þrjár spurningar var á bilinu 0,79-0,81 eftir 
fyrirlögnum.
Starfsöryggi var metið með fimm spurningum: (1) „Hafa orðið breytingar á starfi 
þínu frá því í október 2008?“, (2) „Hefur starfsfólki verið sagt upp og það látið af  störf-
um vegna efnahagshrunsins sem varð í október 2008?“, (3) „Telur þú að þú getir haldið 
starfi þínu hjá sveitarfélaginu næstu 12 mánuði ef  þú óskar eftir því?“, (4) „Óttast þú 
að verða flutt(ur) til í starfi gegn vilja þínum?“, (5) „Gengur orðrómur um fyrirhugaðar 
breytingar á vinnustaðnum?“. Svarmöguleikarnir við fyrstu fjórum spurningunum voru 
„Já“ og „Nei“, en í síðustu spurningunni voru gefnir fimm svarmöguleikar, frá (1) mjög 
sjaldan eða aldrei að (5) mjög oft eða alltaf. Allar fimm spurningarnar voru settar upp á 
sambærilegan skala þar sem 1 þýddi minna starfsöryggi og 5 meira starfsöryggi. Já-/nei- 
spurningarnar fengu gildið 1 eða 5 eftir því hvort svarið við spurningunni þýddi minna 
eða meira starfsöryggi. Mjög sjaldan fékk gildið 5 og mjög oft fékk gildið 1 og aðrir svar-
möguleikar fengu gildi þar á milli. Mælikvarði á starfsöryggi var settur saman úr meðaltali 
svara við þessum fimm spurningum. Alfastuðullinn fyrir þessar fimm spurningar um 
starfsöryggi var á bilinu 0,81-0,84 eftir fyrirlögnum.
Umhyggja stjórnenda var mæld með spurningunni: „Bera stjórnendur umhyggju fyrir 
heilsu og líðan starfsmanna?“. Stjórnun vinnustaðarins var mæld með staðhæfingunni: 
„Þegar á heildina er litið er ég ánægð(ur) með stjórnun vinnustaðarins.“ Gefnir voru 
fimm svarmöguleikar við bæði staðhæfingunni og spurningunni, frá (1) mjög sjaldan eða 
aldrei að (5) mjög oft eða alltaf.
Uppsagnir á vinnustað voru mældar með spurningunni: „Hefur starfsfólki verið sagt 
upp og það látið af  störfum vegna efnahagshrunsins sem varð í október 2008?“ Þetta 
var já-/nei-spurning. Auk þess voru notaðar spurningar um kyn (karl/kona), aldur (aldur 
í árum), flokkaðan aldur (<30/31-40/41-50/51-60/>60), hjúskaparstöðu (einhleypur/
hjónaband eða sambúð), tegund vinnustaðar (grunnskólar og tónlistarskólar/leikskólar/
öldrunarheimili og sambýli/stjórnsýsla/íþrótta mannvirki, félagsmiðstöðvar og bóka-
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3.1.4 Tölfræði
Niðurstöðurnar eru settar fram sem hlutfallstölur, meðaltöl, staðalfrávik og hlutfalls-
líkur. Notað var Cochrans Q próf fyrir endurteknar mælingar til að skoða starfsánægju yfir 
tíma og kí-kvaðratpróf til að skoða starfsánægju eftir uppsögnum og persónubundnum 
þáttum í hverri fyrirlögn. Til að meta álag í starfi, starfsöryggi, ánægju með stjórnun 
vinnustaðarins og umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks yfir tíma var 
notuð dreifigreining fyrir endurteknar mælingar og til að skoða þá þætti eftir uppsögnum, 
kyni og hjúskaparstöðu  í hverri fyrirlögn var notað t-próf  óháðra og til að skoða mun 
eftir aldursflokkum og vinnustöðum var notuð dreifigreining (Tukey HSD eftirápróf). Til að 
spá fyrir líkum á starfsánægju með tilliti til tíma, uppsagna, kyns, aldurs, hjúskaparstöðu, 
vinnustaða, álags í starfi, starfsöryggis, ánægju með stjórnun vinnustaðarins og umhyggju 
stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsmanna var notað GEE-tölfræðilíkan (Generalized 
estimating equation). Slíkt líkan hentar vel til þess að greina langtímagögn, einkum vegna 
þess hvernig það notar alla tiltæka mælipunkta, meðhöndlar fylgni endurtekinna mæl-
inga og reiknar hvernig mynstrið í gögnum breytist á milli fyrirlagna. Auk þess að setja 
fram hlutfallslíkur í GEE-líkaninu er 95% öryggisbilið sýnt og martæknistuðlar fyrir alla 
þætti sem tekið var tillit til. Tölfræði var unnin í SPSS 22 og marktæknikrafa var 0,05.
3.2 Rýnihópaviðtöl
3.2.1 Þátttakendur
Þátttakendur í rýnihópaviðtölunum voru starfsfólk Akureyrarbæjar og Hafnafjarðar-
bæjar. Þessi sveitarfélög urðu fyrir valinu vegna þess að þau eru áþekk að stærð, annað 
staðsett á höfuðborgarsvæðinu og hitt á landsbyggðinni og bæði höfðu orðið að grípa 
til aðgerða til að lækka rekstarkostnað sinn. Rétt þykir þó að benda á að niðurstöður 
rýnihópa viðtalanna eru ekki borin saman eftir sveitarfélögum. Tekin voru níu rýnihópa-
viðtöl. Í tveimur hópum voru grunnskólakennarar, í þremur hópum voru leikskólakenn-
arar, í tveimur hópum var starfsfólk stjórnsýslu, í einum hóp var starfsfólk elliheimila og 
í einum hóp var starfsfólk sambýla. Alls tóku 53 starfsmenn þátt í rýnihópaviðtölunum, 
81% konur og 19% karlar. Meðalaldur var 42 ár (25-58 ára).
3.2.2 Mælitæki
Notaður var hálfstaðlaður viðtalsrammi þar sem megináherslan var á að ræða breytingar 
á vinnustaðnum eftir bankahrunið og áhrif  þeirra á vinnustaðinn, starfsaðstæðurnar og 
starfsandann. 
3.2.3 Framkvæmd og úrvinnsla
Mannauðsstjórar sveitarfélaganna hvöttu starfsfólk sem var 25 ára og eldra og hafði 
starfað hjá sveitarfélaginu allavega hálfu ári fyrir hrun til að taka þátt í rýnihópaviðtöl-
unum, og var auglýst hvar þau yrðu. Allir þátttakendur í rýnihópa viðtölunum skrifuðu 
undir upplýst samþykki áður en viðtalið byrjaði. Þátttakendur voru hvattir til að ræða allt 
sem þeim lá á hjarta. Viðtölin voru tekin í febrúar 2011 og þau voru öll 60-90 mínútur 






Tafla 1 sýnir að lægra hlutfall starfsfólks taldi sig ánægt í starfi í annarri (78%) og þriðju 
fyrirlögn (71%) spurningalistans en í þeirri fyrstu (85%) (χ2(2, 2970)=331,1; p<0,001). Einn-
ig má hér sjá að hlutfall þeirra sem voru ánægðir í starfi var lægra á vinnustöðum þar sem 
uppsagnir hafa orðið en á vinnustöðum þar sem engum hafði verið sagt upp í öllum fyr-
irlögnum spurningalistans (2010:χ2(1, 2971)=131,0; p<0,001; 2011:χ2(1, 2970)=331,1; p<0,001; 
2013:χ2(1, 2971)=108,5; p<0,001). Ekki kom fram munur á starfsánægju karla og kvenna 
né eftir því hvort þátttakendur voru einhleypir eða í hjúskap/sambúð, en hins vegar má 
sjá að hlutfall þeirra sem voru ánægð í starfi hækkaði með hærri aldri þó munurinn hafi 
aðeins verið marktækur árið 2013 (χ2(4, 2967)=28,2; p<0,001). Jafnframt kom fram munur á 
starfsánægju og vinnustöðum í síðari tveimur fyrirlögnunum (2011:χ2(5, 2971)=14,2; p<0,05; 
2013:χ2(5, 2971)=21,3; p<0,001). Sjá má að starfsfólk grunnskóla og öldrunarheimila/sam-
býla er ekki eins ánægt í starfi og starfsfólk annarra vinnustaða.














Starfsánægja 2971 84,9 77,9 71,2
Uppsagnir á vinnustað 74,4 67,9 62,2
Engar uppsagnir á vinnustað 88,4 85,6 79,6
Kyn:
Karlar 17,9 (531) 82,8 76,6 70,1
Konur 82,1 (2440) 85,3 78,1 71,5
Aldursflokkar:
<30 ára 3,2 (95) 80,0 73,9 60,0
31-40 ára 20,0 (593) 84,5 75,9 68,5
41-50 ára 32,4 (961) 84,2 78,0 69,2
51-60 ára 29,2 (867) 85,7 77,9 72,0
>60 ára 15,2 (451) 86,7 81,2 80,1
Hjúskaparstaða:
Hjónaband eða sambúð 83,9 (2496) 85,1 78,2 71,9
Einhleyp/ur 16,1 (475) 84,0 76,1 67,4
Vinnustaðir:
Grunnskóli/tónlistarskóli 52,6 (1564) 84,4 75,6 68,5
Leikskóli 19,3 (572) 85,0 80,1 73,4
Öldunarheimili/sambýli 7,4 (220) 87,3 76,4 67,3
Stjórnsýsla 12,9 (383) 84,8 82,8 78,1
Íþróttamannvirki/félagsmiðstöðvar/bókasafn 4,1 (121) 86,0 83,5 79,3
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Starfsánægja var rædd í rýnihópaviðtölunum. Almennt séð voru viðmælendur sammála 
því að starfsánægja meðal starfsfólksins hefði minnkað verulega frá efnahagshruninu á 
haustdögum 2008. Nefndar voru ýmsar ástæður fyrir minni starfsánægju og snéru þær 
flestar að þeim sparnaðaraðgerðum sem stjórnendur sveitarfélaganna gripu til í kjölfar 
efnahagshrunsins, einkum hvað varðar starfsmannahald og aðföng.     
„Skerðing á vinnustaðnum okkar þýðir í rauninni skerðingu á þjónustu við 
skjólstæðinga okkar. Það er það sem gerir starfið okkar erfitt eftir hrun og hefur 
mikil áhrif  á starfsánægjuna. Það er ekkert gaman að þurfa að segja þeim að 
það er engin bíóferð í kvöld, reynum aftur í næsta mánuði, ekki á morgun, heldur 
í næsta mánuði, skilurðu. Við tökum þetta mjög nærri okkur, sum þeirra eiga 
okkur bara að.“ Starfsmaður sambýla.
4.2 Álag í starfi
Tafla 2 sýnir að álag í starfi jókst á milli fyrirlagna spurningalistans að mati þátttakenda 
(F(2,2969)=97,36; p<0,001), og þá meira á milli áranna 2011 og 2013 en á milli 2010 og 
2011. Þátttakendur á vinnustöðum þar sem uppsagnir höfðu orðið mátu álagið meira en 
þátttakendur á vinnustöðum þar sem ekki höfðu orðið uppsagnir og átti það við um allar 
þrjár fyrirlagnirnar (2010:t(2969)=-7,31; p<0.001; 2011:t(2969)=-10,0; p<0.001; 2013:t(2969)=-
13,64; p<0.001). Karlar og konur mátu álag í starfi mjög svipað í fyrstu og annarri fyrir-
lögninni, en í þeirri síðustu (árið 2013) mátu konur álag í starfi meira en karlar (t(2969)=-
2,14; p<0.05). Jafnframt kom fram að starfsfólk á miðjum aldri mat álag í starfi meira en 
starfsfólk í yngsta og elsta aldurshópnum (F(4,2962)=5,08; p<0,001). Mat á álagi í starfi var 
misjafnt eftir vinnustöðum (2010:F(5,2965)=12,25; p<0,001; 2011:F(5,2965)=9,08; p<0,001; 
2013:F(5,2965)=8,82; p<0,001). Samanburðurinn milli vinnustaða sýndi að starfsfólk í fé-
lagsþjónustu mat álag í starfi mun meira en starfsfólk annarra vinnustaða.













Heild: 2,94(0,9) 3,04(0,9) 3,17(0,9)
Uppsagnir á vinnustað 3,15(0,9) 3,24(0,8) 3,40(0,9)
Engar uppsagnir á vinnustað 2,87(0,9) 2,90(0,9) 2,96(0,9)
Kyn:
Karlar 2,92(0,9) 3,02(0,9) 3,09(0,9)
Konur 2,95(0,9) 3,06(0,9) 3,19(0,9)
Aldursflokkar:
<30 ára 2,70(1,0) 2,90(1,0) 2,95(0,9)
31-40 ára 2,96(0,9) 3,05(0,9) 3,23(0,9)




51-60 ára 2,97(0,9) 3,10(0,9) 3,21(0,9)
>60 ára 2,82(0,9) 2,86(0,9) 2,90(0,9)
Hjúskaparstaða:
Hjónaband eða sambúð 2,94(0,9) 3,05(0,9) 3,18(0,9)
Einhleyp/ur 2,97(0,9) 3,07(0,9) 3,11(1,0)
Vinnustaðir:
Grunnskóli/tónlistarskóli 2,92(0,9) 3,01(0,8) 3,19(0,9)
Leikskóli 2,83(0,9) 2,97(0,9) 3,07(0,9)
Öldunarheimili/sambýli 2,91(0,9) 3,09(1,0) 3,16(1,0)
Stjórnsýsla 3,01(0,8) 3,14(0,8) 3,16(0,8)
Íþróttamannvirki/félagsmiðstöðvar/bókasafn 3,06(0,8) 3,09(0,9) 2,96(0,9)
Félagsþjónusta 3,48(0,9) 3,53(0,9) 3,63(0,9)
Orð eins og þreyta, vinnuálag, skortur á starfsfólki og veikindafjarvistir voru algeng 
þegar þátttakendur í rýnihópunum lýstu vinnustaðnum sínum síðustu tvö árin. Einn 
leikskólakennari sagði: „Vinnugleðin hefur tapast, nú er bara álag og erfitt og lítil gleði.“ Viðmæl-
endur töluðu einnig um sanngirni og svikin loforð og gagnrýndu stjórnendur. Í einhverj-
um tilvikum höfðu starfsmenn tekið á sig 5% launaskerðingu eða tímabundna lækkun 
á starfshlutfalli til að verja störfin á vinnustaðnum án þess að uppskera þakklæti fyrir.
 „Álagið hefur aukist verulega hjá okkur og komin mikil þreyta í mannskapinn. 
Auðvitað hefur það áhrif  á starfsánægjuna þegar maður er alltaf  þreyttur og 
þarf  sífellt að hlaupa hraðar til að ná að sinna öllum verkefnunum. Verkefnin 
okkar fara ekkert, þau eru alltaf  til staðar og það er mikið til sama fólkið 
sem hringir sig inn veika og það er farið að valda töluverðri togstreitu á vinnu-
staðnum.“ Starfsmaður elliheimila.
4.3 Starfsöryggi
Um fjórðungur þátttakenda svaraði því til í fyrstu fyrirlögninni (2010) að starfsfólki á 
þeirra vinnustað hafi verið sagt upp og það látið af  störfum vegna efnahagshrunsins sem 
varð í október 2008. Í annarri fyrirlögn (2011) var hlutfallið komið upp í tæp 44% og 
48% í þriðju og síðustu fyrirlögninni (2013). Tafla 3 sýnir að þátttakendur töldu starfs-
öryggi sitt minnka á milli áranna 2010 (M=4,1) og 2011 (M=3,8) en töldu það síðan 
standa í stað til ársins 2013 (M=3,8) (F(2,2922)=214,16; p<0,001). Sjá má að þátttakendur 
á vinnustöðum þar sem uppsagnir höfðu orðið mátu starfsöryggi sitt minna en þátttak-
endur á öðrum vinnustöðum og gilti það um allar þrjár fyrirlagnirnar (2010:t(1148)=38,83; 
p<0.001; 2011:t(2603)=43,87; p<0.001; 2013:t(2948)=45,17; p<0.001). Konur mátu starfs-
öryggi sitt meira en karlar í öllum fyrirlögnunum en munurinn reyndist marktækur fyrir 
árin 2010 og 2011 (2010:t(2947)=-3,0; p<0.001; 2011:t(2955)=-3.07; p<0.001). Ekki kom 
fram munur á mati á starfsánægju eftir hjúskaparstöðu þátttakenda eða aldursflokk-
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2011:F(5,2951)=10,14; p<0,001; 2013:F(5,2944)=13,65; p<0,001) og sjá má að það er helst 
starfsfólk í grunnskólum og tónlistarskólum sem mat starfsöryggi sitt minna en starfs-
fólk á öðrum vinnustöðum. 
Tafla 3. Starfsöryggi eftir fyrirlögnum, uppsögnum og persónubundnum þáttum.
Fyrsta fyrirlögn   
(2010) 
M(sf)
 Önnur fyrirlögn 
(2011) 
M(sf)
Þriðja fyrirlögn  
(2013) 
M(sf)
Heild: 4,06(0,7) 3,84(0,8) 3,84(0,7)
Uppsagnir á vinnustað 3,32(0,6) 3,28(0,6) 3,34(0,6)
Engar uppsagnir á vinnustað 4,30(0,6) 4,28(0,6) 4,30(0,6)
Kyn:
Karlar 3,97(0,8) 3,28(0,6) 3,79(0,8)
Konur 4,08(0,7) 3,87(0,8) 3,85(0,7)
Aldursflokkar:
<30 ára 4,00(0,8) 3,76(0,8) 3,75(0,8)
31-40 ára 4,02(0,7) 3,84(0,8) 3,81(0,7)
41-50 ára 4,04(0,7) 3,85(0,8) 3,84(0,7)
51-60 ára 4,08(0,7) 3,81(0,8) 3,84(0,8)
>60 ára 4,14(0,7) 3,92(0,8) 3,92(0,8)
Hjúskaparstaða:
Hjónaband eða sambúð 4,07(0,7) 3,86(0,8) 3,85(0,7)
Einhleyp/ur 4,02(0,8) 3,78(0,8) 3,80(0,8)
Vinnustaðir:
Grunnskóli/tónlistarskóli 3,98(0,8) 3,77(0,8) 3,74(0,7)
Leikskóli 4,13(0,7) 3,95(0,7) 3,94(0,7)
Öldunarheimili/sambýli 4,34(0,6) 4,09(0,7) 4,00(0,7)
Stjórnsýsla 4,07(0,7) 3,80(0,9) 3,91(0,8)
Íþróttamannvirki/félagsmiðstöðvar/bókasafn 4,11(0,8) 3,89(0,9) 4,05(0,8)
Félagsþjónusta 4,15(0,7) 3,95(0,8) 4,00(0,9)
Gagnvart viðmælendum í rýnihópunum var þetta mjög einfalt; sveitarfélögin eru þekkt 
fyrir mikið starfsöryggi, það vita allir og trúa því, sama hvað gerist. Í huga viðmæl-
endanna er erfitt að breyta þessum viðhorfum þrátt fyrir að stjórnendur sveitarfélaganna 
hafi í kjölfar efnahagskreppunnar gripið til þess ráðs að segja upp starfsfólki. Eins og 
einn grunnskólakennari sagði: „Samstarfsfólk mitt er ekki hrætt við að missa vinnuna og ég skil 
ekki hvers vegna. Við ræðum þetta ekki á vinnustaðnum.“ Annar grunnskólakennari var með 




okkur, þeir geta ekki lagt niður skólana.“ Ekki voru þó allir svona öruggir um starf  sitt því 
einn starfsmaður stjórnsýslunnar sagði: „Í fyrsta skiptið á ævi minni er ég hræddur um að missa 
starfið mitt en ég hef  aldrei starfað annars staðar en hér. Hvað á ég eiginlega að gera?“
4.4 Ánægja með stjórnun vinnustaðarins
Tafla 4 sýnir ánægju með stjórnun vinnustaðarins og kemur þar fram að þátttakendur 
eru almennt frekar ánægðir með þennan þátt en ánægjan minnkaði þó á milli allra fyrir-
lagna spurningalistans F(2,2944)=49,23; p<0,001. Meðaltalsgildi fyrir ánægju með stjórnun 
vinnustaðarins var 4,0 árið 2010 en lækkaði í 3,9 árið 2011 og 3,8 árið 2013. Jafnframt 
kom fram að þátttakendur á vinnustöðum þar sem uppsagnir höfðu átt sér stað voru 
ekki eins ánægðir með stjórnun vinnustaðarins og þátttakendur á vinnustöðum þar 
sem engar uppsagnir urðu og á það við um allar þrjár fyrirlagnirnar (2010:t(2961)=4,42; 
p<0.001; 2011:t(2748)=4,39; p<0.001; 2013:t(2957)=6,53; p<0.001). Konur voru ánægðari 
með stjórnun vinnustaðarins en karlar í fyrirlögninni 2010 (t(725)=-2,3; p<0.05) og 2011 
(t(751)=-2,07; p<0.05). Ekki kom fram munur á ánægju með stjórnun vinnustaðarins eftir 
hjúskaparstöðu en hins vegar kom fram munur eftir aldursflokkum bæði í fyrirlögninni 
2010 (F(4,2954)=5,11; p<0,001) og í fyrirlögninni 2013 (F(4,2951)=2,88; p<0,05). Eftirásaman-
burðurinn sýndi að í fyrirlögninni 2010 voru þátttakendur á aldrinum 31-50 ára ekki eins 
ánægðir með stjórnun vinnustaðarins og þátttakendur á öðrum aldri. Hins vegar kom 
fram í fyrirlöginni 2013 að yngri þátttakendur voru síður ánægðir með stjórnun vinnu-
staðarins en þeir sem eldri voru. Ánægja með stjórnun vinnustaðarins var mismunandi 
eftir vinnustöðum í öllum fyrirlögnum (2010:F(5,2957)=9,53; p<0,001; 2011:F(5,2954)=11,48; 
p<0,001; 2013:F(5,2953)=8,26; p<0,001). Eftirásamanburður sýndi að starfsfólk stjórnsýslu 
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Tafla 4.  Ánægja með stjórnun vinnustaðarins eftir fyrirlögnum, uppsögnum og 
persónubundnum þáttum.
Fyrsta 











Heild: 3,97(1,0) 3,87(1,0) 3,77(1,1)
Uppsagnir á vinnustað 3,83(1,0) 3,78(1,0) 3,64(1,1)
Engar uppsagnir á vinnustað 4,02(1,0) 3,94(1,0) 3,89(1,0)
Kyn:
Karlar 3,88(1,1) 3,79(1,1) 3,73(1,1)
Konur 3,99(1,0) 3,89(1,0) 3,78(1,0)
Aldursflokkar:
<30 ára 4,06(1,0) 3,99(0,9) 3,67(1,2)
31-40 ára 3,86(1,0) 3,82(1,0) 3,70(1,1)
41-50 ára 3,93(1,0) 3,85(1,0) 3,73(1,1)
51-60 ára 4,01(1,0) 3,88(1,0) 3,82(1,0)
>60 ára 4,12(0,9) 3,95(1,0) 3,88(1,0)
Hjúskaparstaða:
Hjónaband eða sambúð 3,98(1,0) 3,87(1,0) 3,78(1,1)
Einhleyp/ur 3,94(1,0) 3,85(1,1) 3,73(1,1)
Vinnustaðir:
Grunnskóli/tónlistarskóli 4,00(1,0) 3,92(1,0) 3,78(1,0)
Leikskóli 4,12(1,0) 4,02(0,9) 3,94(1,0)
Öldunarheimili/sambýli 4,00(0,9) 3,81(1,0) 3,76(1,0)
Stjórnsýsla 3,75(1,1) 3,63(1,1) 3,54(1,1)
Íþróttamannvirki/félagsmiðstöðvar/bókasafn 3,85(1,1) 3,69(1,1) 3,77(1,1)
Félagsþjónusta 3,66(1,0) 3,50(1,1) 3,49(1,1)
Í rýnihópaviðtölunum kom fram ákveðin óánægja með stjórnun vinnustaðanna í kjölfar 
efnahagshrunsins. Að mati viðmælendanna snerist allt um að ná niður kostnaði og því 
lítill gaumur gefinn hvaða áhrif  það hefði á starfsfólkið og það faglega starf  sem væri 
unnið á vinnustöðunum. Margir vinnustaðir væru komnir að þolmörkum hvað niður-
skurð varðar og það í raun fyrir löngu. Einnig varð viðmælendum tíðrætt um lélega 
upplýsingamiðlun til starfsfólksins og þeim fannst mörgum hverjum að það væri eins og 
stjórnendur væru ekki í sama liði og annað starfsfólk.  
4.5 Umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks
Tafla 5 sýnir að þátttakendur mátu umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks 
nokkuð góða en þó má sjá að hún minnkar stöðugt milli áranna 2010 (M=4,1), 2011 
(M=4,0) og 2013 (M=3,9) (F(2,2943)=55,77; p<0,001). Þátttakendur á vinnustöðum þar 




minni en þátttakendur á vinnustöðum þar sem engar uppsagnir urði og gilti það um 
allar fyrirlagnir spurningalistans (2010:t(2959)=5,59; p<0.001; 2011:t(2642)=7,83; p<0.001; 
2013:t(2879)=8,41; p<0.001). Fram kom að í fyrirlögninni árið 2010 mátu konur umhyggju 
stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsmanna meiri en karlar (t(2959)=-2,35; p<0.05). Þessi 
munur kom ekki fram 2011 eða 2013. Samskonar mynstur kom fram milli einhleypra 
þátttakenda og þátttakenda í hjónabandi eða sambúð þar sem aðeins í fyrirlögninni 2010 
mátu einhleypir þátttakendur umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsmanna ekki 
eins mikla og aðrir þátttakendur (t(2959)=-2,00; p<0.05). Ekki kom fram munur á mati á 
umhyggju stjórenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks eftir aldursflokkum en hins vegar 
kom fram munur eftir vinnustöðum í öllum fyrirlögnunum (2010:F(5,2955)=9,52; p<0,001; 
2011:F(5,2957)=8,26; p<0,001; 2013:F(5,2953)=7,76; p<0,001). Í öllum fyrirlögnum meta þátt-
takendur sem starfa í stjórnsýslunni umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfs-
manna mun minni en starfsfólk á öðrum vinnustöðum, nema í félagsþjónustunni.
Tafla 5. Umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks eftir fyrirlögnum, 
uppsögnum og persónubundnum þáttum.
Fyrsta 











Heild: 4,11(1,0) 3,99(1,0) 3,90(1,0)
Uppsagnir á vinnustað 3,94(1,0) 3,83(1,0) 3,73(1,1)
Engar uppsagnir á vinnustað 4,17(1,0) 4,12(0,9) 4,05(1,0)
Kyn:
Karlar 4,02(1,0) 3,94(1,0) 3,84(1,0)
Konur 4,13(1,0) 4,00(1,0) 3,91(1,0)
Aldursflokkar:
<30 ára 4,19(1,0) 4,02(0,9) 3,81(1,0)
31-40 ára 4,06(1,0) 3,98(1,0) 3,87(1,0)
41-50 ára 4,12(1,0) 4,01(1,0) 3,92(1,0)
51-60 ára 4,11(1,0) 3,98(1,0) 3,86(1,1)
>60 ára 4,14(1,0) 3,99(1,0) 3,95(1,1)
Hjúskaparstaða:
Hjónaband eða sambúð 4,12(1,0) 4,00(1,0) 3,91(1,0)
Einhleyp/ur 4,03(1,0) 3,93(1,0) 3,82(1,1)
Vinnustaðir:
Grunnskóli/tónlistarskóli 4,14(1,0) 4,02(1,0) 3,91(1,0)
Leikskóli 4,23(0,9) 4,12(0,9) 4,05(1,0)
Öldunarheimili/sambýli 4,10(1,1) 4,04(0,9) 3,89(1,1)
Stjórnsýsla 3,81(1,1) 3,75(1,1) 3,64(1,1)
Íþróttamannvirki/félagsmiðstöðvar/bókasafn 4,16(1,0) 3,93(1,1) 3,96(1,1)
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Þátttakendum í rýnihópunum varð tíðrætt um sparnaðaraðgerðir stjórnenda og voru 
viðmælendur að mestu sammála um það að umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan 
starfsfólksins færi þverrandi. Að mati viðmælenda upplifði starfsfólk sig þannig að það 
skipti orðið litlu máli. Einn starfsmaður elliheimmila sagði: „Stjórnendum er meira umhugað 
um að skila betri tölum í excelskjalinu sínu en heilsu og líðan starfsmannanna, þó það sé ljótt að segja 
þetta þá er það bara þannig“. Það kom fram hjá viðmælendum að þeir höfðu verulegar 
áhyggjur af  þessari þróun á vinnustöðunum. Skeytingarleysi stjórnenda og vaxandi álag í 
starfi voru starfsaðstæður sem fæstum hugnuðust og voru viðmælendur á því að margir 
myndu eflaust hætta og fara að vinna annars staðar ef  þeim byðist það. Einn leikskóla-
kennari sagði: „Þessar sífelldu kröfur til okkar án þess að fá neitt á móti sýnir bara að þeim er alveg 
sama um okkur, þeir ganga af  okkur dauðum ef  við náum ekki að forða okkur eitthvert annað“. 
Viðmælendur höfðu verulegar áhyggjur af  því að þetta myndi ekki breytast neitt á næst-
unni nema þá til verri vegar. 
4.6 Líkur á starfsánægju
Tafla 6 sýnir niðurstöður GEE-greiningar þar sem spáð er fyrir um líkur á starfsánægju 
með tilliti til tíma (fyrirlagna), uppsagna, kyns, aldurs, hjúskaparstöðu, vinnustaðar, álags 
í starfi, starfsöryggis, ánægju með stjórnun vinnustaðarins og umhyggju starfsmanna 
fyrir heilsu og líðan starfsfólksins. Allir þessir þættir, bæði þættirnir í starfsumhverfinu 
og persónubundnu þættirnir, nema hjúskaparstaða, spáðu fyrir um líkur á starfsánægju. Í 
tölfu 6 sést að starfsánægja minnkaði marktækt á milli fyrirlagna og að uppsagnir höfðu 
áhrif  á starfsánægju þannig að þátttakendur á vinnustöðum þar sem engar uppsagnir 
höfðu orðið voru, að teknu tilliti til annarra þátta í líkaninu, 40% líklegri en þátttakendur 
á vinnustöðum þar sem einhverjum hafði verið sagt upp til að svara því til að heilt á litið 
væru þeir frekar eða mjög ánægðir í starfi sínu. Einnig má sjá að konur voru líklegri en 
karlar (OR=1,264), og eldri þátttakendur líklegri en yngri (OR=1,01), til þess að svara 
því að heilt á litið væru þau frekar eða mjög ánægð í starfi sínu. Þátttakendur í stjórnsýslu 
voru jafnframt líklegri (OR=1,672) en grunnskóla- eða tónlistarskólakennarar (viðmið-
unarhópurinn) til að svara að þeir væru mjög eða frekar ánægðir í starfi sínu, að teknu 
tilliti til annarra þátta í greiningunni. Af  þessum fjórum þáttum í starfsumhverfinu (álag 
í starfi, starfsöryggi, umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólksins og ánægja 
með stjórnun vinnustaðarins) hafði umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfs-
fólks mest áhrif  á starfsánægjuna (OR=1,349), þannig að meiri umhyggja stjórnenda 
þýddi meiri starfsánægju og þar fast á eftir kom ánægja með stjórnun vinnustaðarins 




Tafla 6. GEE-tölfræðilíkan til að spá fyrir um líkur á starfsánægju.
OR 95% C.I.
Fasti 0,284*** 0,1-0,6
Önnur fyrirlögn 0,757*** 0,7-0,8
Þriðja fyrirlögn 0,564*** 0,5-0,6
Vinnustaður þar sem uppsagnir hafa orðið 0,590*** 0,5-0,7
Konur 1,264* 1,0-1,5
Aldur 1,01* 1,0-1,0






Álag í starfi 0,801*** 0,7-0,9
Starfsöryggi 1,221*** 1,1-1,4
Umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsmanna 1,349*** 1,3-1,4
Ánægja með stjórnun vinnustaðarins 1,345*** 1,3-1,4
Ath: Marktækni ***p<0.001, **p<0.01, * p<0.05
Viðmiðunarhópar: Fyrsta fyrirlögn, vinnustaðir þar sem engum hafði verið sagt upp, 
karlar, einhleypir og grunnskólar
5. Umræður
Í þessari rannsókn var skoðuð starfsánægja, álag í starfi, starföryggi, ánægja með stjórnun 
vinnustaðarins og umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks 2, 3, og 5 árum 
eftir fall bankanna haustið 2008 meðal starfsfólks 20 íslenskra sveitarfélaga. Niðurstöð-
urnar sýndu að hlutfall þeirra sem sögðust vera ánægð í starfi lækkaði eftir því sem lengra 
leið frá efnahagshruninu, bæði á vinnustöðum þar sem starfsfólki hafði verið sagt upp 
og á vinnustöðum þar sem engar uppsagnir urðu. Jafnframt jókst vinnuálagið á starfs-
fólkið milli allra fyrirlagna spurningalistans og starfsöryggið minnkaði. Þessar niður-
stöður eru enn meira afgerandi á vinnustöðum þar sem uppsagnir höfðu átt sér stað en 
á vinnustöðum þar sem engum hafði verið sagt upp. Fram kom í máli viðmælenda að 
langvarandi álag á starfsfólk væri farið að segja til sín og að starfsaðstæður og starfsandi 
hefðu versnað til muna frá hruni. Hafa ber í huga þegar þessar niðurstöður eru skoðaðar 
að algengustu ástæður þess að opinberir starfsmenn hætta í starfi eru kulnun og það að 
vera andlega úrvinda eftir starfsdaginn (Kim 2004; Samantrai 1992). Niðurstöður rann-
sóknarinnar koma í raun ekkert á óvart og eru í samræmi við niðurstöður yfirlitsgreinar 
Kulkarni (2008) um áhrif  niðurskurðar í starfsmannahaldi á starfsfólk sem heldur starf-
inu. Það sem athygli vekur er að hlutfall þeirra sem eru ánægð í starfi lækkar enn fimm 
árum eftir hrun og álag í starfi er þá mest og starfsöryggið minnst, en samkvæmt Allen 
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til betri vegar í síðustu fyrirlögninni í stað þess að halda áfram að versna. Þetta bendir 
til þess að sparnaðaraðgerðir sveitarfélaganna hafi enn varað í síðustu fyrirlögninni og 
spyrja má að hversu miklu leyti þær hafa verið dregnar til baka. 
Starfsfólk sveitarfélaga hafði búið við mikið starfsöryggi, eins og í öðrum störfum 
innan opinbera geirans, en það breyttist í kjölfar efnahagshrunsins. Rannsóknir hafa sýnt 
að starfsfólk sem er helgað vinnustaðnum og stendur frammi fyrir minnkandi starfsör-
yggi er líklegra en annað starfsfólk til að sýna neikvæð viðhorf  til vinnunnar (Niedhamer 
o.fl., 2000). Talað er um að helgun sé sú tilfinningalega skuldbinding sem starfsmaður 
hefur til vinnustaðarins og markmiða hans. Niðurstöður þessarar rannsóknar sýndu að 
starfsfólkið var búið að leggja mikið á sig til halda uppi metnaðarfullu starfi í gegnum 
sparnaðaraðgerðir stjórnenda síðustu misserin en þær sýndu einnig að viðhorfið hafði 
breyst. Starfsfólkið var ekki lengur tilbúið til að leggja allt í starfið. Hugsanlega hefur 
minna starfsöryggi eitthvað að gera með breytinguna á viðhorfinu en líklega hefur upp-
lifun starfsfólks af  viðhorfum stjórnenda til þess einnig þar áhrif. Niðurstöðurnar sýndu 
minnkandi ánægju með stjórnun vinnustaðarins meðal þátttakenda og að þeirra mati 
minnkaði umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks milli fyrirlagna spurninga-
listans, og þá mun meira á vinnustöðum þar sem starfsfólki hafði verið sagt upp en á 
vinnustöðum þar sem engar uppsagnir höfðu orðið. Fram kom hjá Cantarelli o.fl. (2016) 
að neikvætt viðhorf  til stjórnenda geti verið túlkað þannig að breyta þurfi stjórnunar-
háttum á vinnustaðnum. Þessar niðurstöður renna stoðum undir það sjónarmið þar 
sem í þessari rannsókn kom fram töluverð gagnrýni á stjórnendur og þær aðgerðir sem 
áttu sér stað á vinnustöðunum í kjölfar efnahagshrunsins, sem og á upplýsingaflæði frá 
stjórnendum. 
Mikilvægt er að starfsfólki líði vel á vinnustaðnum því það hvort starfsmaður er 
ánægður í starfi eða ekki hefur áhrif  á hegðun hans á vinnustaðnum og viðhorf  til vinn-
unnar (Cantarelli o.fl. 2016; Kin 2005b; Locke 1969; Rainey 2009; Spector 1997). Í rann-
sókninni var notað GEE-tölfræðilíka til að spá fyrir um líkur á starfánægju út frá fimm 
þáttum í starfsumhverfinu (uppsögnum á vinnustað, álagi í starfi, starfsöryggi, ánægju 
með stjórnun vinnustaðarins og umhyggju stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsfólks) 
og fjórum persónubundnum þáttum (kyni, aldri, hjúskaparstöðu og vinnustað) yfir tíma. 
Niðurstöðurnar sýndu að sífellt fleiri voru ekki ánægðir í starfi eftir því sem lengra leið 
frá efnahagshruninu og að uppsagnir á vinnustað, mat þátttakenda á álagi í starfi, starfs-
öryggi, umhyggja stjórnenda fyrir heilsu og líðan starfsmanna og ánægja með stjórnun 
vinnustaðarins voru allt þættir sem höfðu marktæk áhrif  á starfsánægju þannig að nei-
kvæð afstaða til þessara þátta hélst í hendur við óánægju í starfi. Þessar niðurstöður eru 
í samræmi við aðrar rannsóknir sem sýna að vinnuskilyrði hafi mest áhrif  á starfsánægju 
og starfmannaveltu meðal opinberra starfsmanna (Borzaga & Tortia 2006; Ellickson 
2002; Kin 2002, 2004; Wright & Davis 2003).
Hertzberg, Mausner og Snyderman (2002) töldu að ef  þættir í starfsumhverfinu, eins 
og samskipti milli yfirmanna og starfsmanna, stjórnunarhættir, starfsaðstæður og starfs-




myndi þó ekki tryggja starfsánægju. Þeir félagar benda jafnframt á mikilvægi þess að 
koma vel fram við starfsfólkið til að tryggja starfsánægju. Fræðimenn hafa einnig bent 
á mikilvægi góðra samskipta milli stjórnenda og starfsfólks í tengslum við starfsánægju 
(Ahmad & Veerapandian 2012; Denhardt 2008; Hayes o.fl. 2010). Niðurstöður þessarar 
rannsóknar sýndu að mun hærra hlutfall starfsfólks var ánægt í starfi en óánægt en hlut-
fall þeirra sem voru óánægð í starfi hækkaði eftir hverja fyrirlögn. Einnig kom fram í 
þessari rannsókn að starfsfólk var ósátt við sparnaðaraðgerðir stjórnenda og þau áhrif  
sem þær höfðu á bæði starfsaðstæður og samskipti milli stjórnenda og starfsfólksins. 
Fram kom í máli viðmælenda að starfsfólki fannst stjórnendur ekki koma nægilega vel 
fram við það og að umhyggja og fyrir heilsu og líðan þess færi þverrandi. Þetta hefur 
allt áhrif  á starfsánægjuna og þar með viðhorf  starfsfólksins til vinnunnar og vinnu-
staðarins. Það er því mikilvægt fyrir stjórnendur að huga vel að þeim þáttum sem hafa 
áhrif  á starfsánægju og starfsóánægju, eins og Hertzsberg og félagar (2002), sem horfa á 
vellíðan í starfi, benda á. 
Fræðimenn hafa ekki verið á einu máli um það hvort persónubundnir þættir hafi 
áhrif  á starfsánægju enda hefur gengið erfiðlega að útskýra hvers vegna starfsfólk í sama 
starfi og við sömu starfsaðstæður upplifi mismunandi starfsánægju (Kalleberg 1977). 
Niðurstöður þessarar rannsóknar sýndu mun eftir kyni og aldri bæði hvað varðar mat 
þátttakenda á starfsaðstæðum og viðhorf  til stjórnenda, einkum í fyrstu tveimur fyrir-
lögnum spurningalistans. Þannig mátu karlar vinnuaðstæður sínar lakari en konur og 
voru ekki eins ánægðir með stjórnun vinnustaðarins og yngri þátttakendur fundu fyrir 
meira álagi í starfi og voru ekki eins ánægðir með stjórnun vinnustaðarins og þeir eldri. 
Einnig komu fram tengsl milli kyns og aldurs við starfsánægju þannig að konur voru 
líklegri en karlar til að vera ánægðar í starfi og ánægjan jókst með hækkandi aldri. Út frá 
þessum niðurstöðum, og niðurstöðum annarra rannsókna á starfsánægju (t.d. Aletraris 
2010; Kim 2005b; Lewis 1991), má álykta að kyn og aldur séu breytur sem hafa þarf  í 
huga þegar skoðuð er starfsánægja starfsfólks á vinnustað.  
Styrkur rannsóknarinnar er að hún nær til um helmings alls starfsfólks sem starfar hjá 
íslenskum sveitarfélögum. Hún byggir á blönduðu rannsóknarsniði; rýnihópaviðtölum 
og spurningalista könnunum, þar sem sömu einstaklingum er fylgt eftir 2, 3, og 5 árum 
eftir fall bankanna. Svarhlutfall spurningalistakönnunnarinnar var mjög gott og svar-
endur endurspegluðu þýðið vel með tilliti til kyns, aldurs og starfsstéttar. Það að skoða 
starfaánægju ásamt þáttum í starfsumhverfinu sem sýna líðan starfsfólksins með lang-
tímagögnum eins og gert er í þessari rannsókn er mjög mikilvægt til þess að öðlast betri 
skilning á því hvaða áhrif  sparnaðaraðgerðir stjórnenda hafa á líðan starfsfólks í starfi. 
Í þessari grein var ekki skoðaður raunverulegur sparnaður sveitarfélaganna vegna hag-
ræðingaaðgerða en velta má fyrir sér ávinningi þeirra til lengri tíma litið einkum vegna 
neikvæðra áhrifa þeirra á starfsfólkið og þeim kostnaði sem fylgir til dæmis auknum fjar-
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6. Ályktun
Niðurstöður rannsóknarinnar sýna að þátttakendur meta það svo að vinnuaðstæður hafi 
versnað verulega á árunum eftir fall bankanna og það ekki bara fyrst eftir efnahags-
hrunið heldur einnig fimm árum síðar. Það verður að teljast áhyggjuefni. Taka verður 
niðurstöður um versnandi starfsánægju alvarlega þar sem þær gefa mikilvægar upplýs-
ingar um líðan starfsmanna á vinnustaðnum. Mikilvægt er að stjórnendur geri sér grein 
fyrir afleiðingum sparnaðaraðgerða á starfsfólkið sem heldur vinnunni og að þeir hafi 
vakandi auga fyrir starfstengdri líðan á vinnustaðnum, sérstaklega á samdráttartímum og 
þá ekki einungis meðal þeirra starfshópa sem hafa orðið verst úti heldur einnig meðal 
þeirra sem búa við starfsöryggi, eins og starfsfólk sveitarfélaga.  
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